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Se realizó un estudio en la empresa Administradora Del Comercio S.A., Distrito de 
Magdalena del Mar, 2018, con el objetivo de conocer la relación entre la 
Satisfacción Laboral y Desempeño. Se aplicó una encuesta de 18 preguntas, a los 
60trabajadores de la organización. Se evaluó la normalidad de las variables y 
dimensiones con la prueba de Kolmogorov- Smirnov y mediante la correlación de 
Tau-b de Kendall se realizó el análisis inferencial. Mediante los resultados se 
encontró una relación positiva moderada entre las variables Satisfacción Laboral y 
Desempeño en la Empresa Administradora Del Comercio S.A., Distrito de 
Magdalena del Mar, 2018. Por lo tanto, se recomienda evaluar la satisfacción y el 
desempeño de los colaboradores y a su vez, realizar charlas o capacitaciones que 
ayuden a tener un mayor desempeño en los colaboradores de la Administradora 
del Comercio S.A.  
Palabras claves: Satisfacción Laboral, Desempeño Laboral. 
 
ABCTRAC 
A study was carried out in the company Administradora Del Comercio S.A., District 
of Magdalena del Mar, 2018, with the objective of knowing the relationship 
between Job Satisfaction and Performance. A survey of 18 questions was applied 
to the 60 employees of the organization. The normality of the variables and 
dimensions was evaluated with the Kolmogorov-Smirnov test and the inferential 
analysis was carried out using the Kendall's Tau-b correlation. A moderate positive 
relationship was found between the variables Labor Satisfaction and Performance 
in the Company Administradora Del Comercio SA, District of Magdalena del Mar, 
2018. Therefore, it is recommended to evaluate the satisfaction and performance 
of the employees and, in turn, to carry out talks or trainings that help to have a 
greater performance in the employees of the Administradora Del Comercio S.A. 




1.1. Realidad problemática 
En la actualidad, la gran parte de las entidades empresariales que se preocupan 
por la satisfacción de sus empleados es reducida por no decir nulos, lo importante 
para estas organizaciones son el resultado que genere ganancias o beneficios 
que dejan así de lado la satisfacción del factor humano. 
La Administradora del Comercio S.A., es una empresa que está sujeta a los 
recursos humanos debido a las distintas labores que se ejecutan dentro de las 
áreas de trabajo, al igual que como muchas otras empresas, necesita lograr la 
satisfacción y mejorar el desempeño laboral de cada uno de sus trabajadores. 
Según investigaciones realizadas han determinado que a los trabajadores 
al realizar actividades repetitivas provocan diversos malestares obstruyendo el 
desarrollo laboral de los trabajadores provocando posturas inadecuadas que con 
el tiempo son perjudiciales para desempeño laboral. 
Por lo tanto, en la presente investigación se busca determinar la relación 
que existe entre la satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores de la 
empresa Administradora del Comercio S.A., Distrito de Magdalena del Mar, 2018. 
Cabe precisar que en el caso de que exista relación, la empresa tendría de 
generar a todos sus colaboradores compromiso con sus tareas y mayor 
motivación con su trabajo, logrando así tener un buen desempeño por parte de 
cada uno de ellos a través de estímulos ya sea interno o externo.  
 




Zavala (2014) en la tesis denominada “Motivación y satisfacción laboral en el 
centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas”; ha 
tenido como objetivo los siguientes propósitos, el primero fue fabricar un   
mecanismo que evaluara la satisfacción y motivación laboral interna en empresas. 
El segundo propósito fue optar como referencia los productos obtenidos por el 
mecanismo de evaluación, lo que se buscó fue constatar si había desemejanza 
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entre la satisfacción y la motivación laboral dentro de las diferentes agrupaciones, 
quienes fueron materia de estudio en complicidad con las variables 
independientes, que se plantearon y se contextualizaron los siguientes elementos 
cuantitativos para comprender los resultados. La metodología empleada en esta 
investigación es longitudinal, implementado un plan diseño con sistema mixto, 
equivalente o coincidente en donde la información recolectada se colocan en el 
mismo tiempo y analizados de forma conjunta. Concluyendo así los resultados 
obtenidos y brindados por la herramienta de evaluación de muestran que, en 
conclusión, la población de análisis expresa altura de satisfacción y motivación 
laboral altos. Por consiguiente, no se localizaron desigualdad expresivos para los 
conjuntos observados de género, estudio ingreso mensual, tipo de puesto ni edad. 
Los siguientes puntos. En conclusión, se determinan la existencia de un vínculo 
entre la motivación y satisfacción laboral.  Solo en las variables antiguas de la 
empresa se encontró diferencias relevantes. 
Campos (2013) en la tesis denominada “Modelo de asociación entre 
factores de satisfacción y desempeño laboral en docentes universitarios” tuvo 
como objetivo del estudio identificar el método experimental  donde se percibe 
que los profesores  tienen un nivel de clima organizacional y de grado en el  
desempeño del liderazgo estudiantil como difusor, en donde su 1°  grado es la 
percepción del nivel de satisfacción laboral; y en el 2° nivel de la auto percepción 
del grado del desempeño laboral de los profesores encargados en el área 
“pregrado”. Se desarrolló un estudio experimental. El análisis se llevó a cabo en la 
comunidad de los profesores del área de pregrado de las universidades. 
Utilizando los elementos de una cantidad de docentes de las universidades. 
Donde los pasos que se realizaron fueron estadísticos los cuales están basados 
en un diagrama analítico. Donde se concluye que lo encontrado en los estudios 
realizados sobre la calidad del clima organizacional y la satisfacción laboral son 
de un nivel fuerte predictor, a diferencia del desempeño laboral que indica que es 
de un nivel moderado predictor. Si los directores de dichas universidades analizan 
los indicadores que se utilizaron para el análisis de clima organizacional. 
Mejoraran la satisfacción y el desempeño de sus trabajadores que en este caso 





Alfaro, Leyton, Mesa y Sáenz (2013) en la tesis denominada “Satisfacción laboral 
y su relación con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades” tiene 
la finalidad primordial del estudio es el aporte de elementos circunstanciales   en 
la condición de la satisfacción laboral en las municipalidades, proponiendo 
elementos que nos permita entender y mejorar esta condición. Por el cual las 
empresas deben pretender que sus colaboradores se sientan felices y motivados, 
puesto que si no sucede se esta forma se obtendrá dificultades en su desarrollo 
laboral e inasistencia al trabajo. El método utilizado se desarrolló a través del 
enfoque cuantitativo, siendo la meta a justificar y desarrollar aspectos vinculados 
hacia la satisfacción laboral, y su vínculo entre sus elementos ocupacionales. La 
materia investigada fue descriptiva y correlacional. Fue descriptiva ya que permitió 
saber el grado de satisfacción, y correlacional ya que permitió determinar el grado 
del nexo entre las variables ya mencionadas. Concluyendo que el vínculo 
diferencial entre los grados  de satisfacción laboral por tiempo de servicio, cuando 
se buscó las diferencias entre los factores se pudo observar en las 
municipalidades la falta de reconocimiento Personal y Social presente, de tal 
manera que el nivel Insatisfacción en los grupos  de un tiempo de servicio de 15 a 
30  y de los mayores de 30 años en el cual los grupos mencionados no obtienen 
reconocimiento alguno a comparación de  los grupos que rodean entre 0 y 15 
años de servicio. 
Bravo (2015) en la tesis denominada “Clima organizacional y satisfacción 
laboral en un contexto post-fusión de una empresa industrial de Lima”, su objetivo 
y finalidad del estudio fue saber el vínculo que existe entre la organización y 
satisfacción laboral en la organización que cruzo un procedimiento funcional. Se 
indica que se eligió utilizar la puntuación del factor dimensional, la puntuación total 
para desarrollar los estudios estadísticos. Mediante la utilización de Métodos de 
instrumento de medición que contienen 50 preguntas utilizando un grado de 
solución tipo Likert con una puntuación de 1 al 5, donde 1 corresponde se 
determina como “ninguno o nunca” y 5 se determina como “todo o siempre”. El 
desarrollo fue aplicar la escala en un total de 1323 colaboradores de Lima 
Metropolitana obteniendo como fiabilidad factible mediante el estudio analítico de 
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Alfa de Cronbach y Split Half con  puntaje de 97 y 90. Por lo observado se 
concluye que la comunidad ubicada  es eficaz y de magnitudes altas, de modo 
que se confirmó  que lo encontrado en otros estudios, con concordancia al clima y 
la satisfacción laboral, de manera que se puede decir que si existe relación entre 
dichas variables  y que esta relación es óptima y significativa. 
Rosales (2015) en la tesis denominada “satisfacción laboral y satisfacción 
con la vida en trabajadores de Lima Metropolitana” tiene como objeto de análisis 
del vínculo existente entre las variables, incurrió en identificar los factores 
laborales que se afilian mejor a la satisfacción con la vida. Permitiría conocer las 
particularidades laborales que deben ser considerados para el diseño de áreas de 
trabajo que ayuden a la tranquilidad del individuo de manera que garantiza el 
beneficio organizacional. Cuyo método empleado se realizó mediante el 
implemento de un sistema correlacional, en el que se empleó escalas evaluativas 
sobre la satisfacción laboral y la satisfacción con la vida durante una prueba 
realizada a sus colaboradores del centro de salud de lima metropolitana. De tal 
manera que el estudio bridara un análisis sobre la satisfacción con la vida desde 
el ámbito laboral, debido a los pocos estudios que se han realizado el ámbito 
organizacional con respecto al entorno peruano. Concluyeron que los resultados 
encontrados son relevantes ya que brindan en sus conceptos de aspecto 
profesional para garantizar la tranquilidad de los trabajadores y proporcionar 
beneficios organizacionales.  Dicho estudio concluye que la definición de 
satisfacción con la vida en el entorno profesional dentro del entorno peruano, 
contribuye con la falta de investigaciones de esta rama. 
Huamani (2015) en la tesis denominada “El clima organizacional y su 
influencia en el desempeño laboral del personal de conducción de trenes” tiene 
como objetivo identificar si las empresas  se están descomponiendo por la mala 
administración  de su clima laboral que ocasiona un rendimiento bajo de los 
trabajadores  de la organización , afectando de forma significativa la productividad  
sobre la calidad del servicio el estudio ha utilizado  un método experimental  
plasmada en el campo de trabajo donde  la comunidad a evaluar era de 71 
individuos , de tal manera que tomo como muestra unos 60 individuos. Donde la 
muestra probabilística utilizada en el total de las unidades es igual a la 
probabilidad de los seleccionados, la encuesta para recolectar los datos 
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constataba de 53 preguntas las cuales fueron formuladas según las variables. 
Donde se concluye que el ambiente laboral está en un grado productivo medio y 
la satisfacción influye para un buen desarrollo laboral, afirmando la hipótesis 
planteada sobre el clima laboral, esto indica que para un buen desarrollo laboral 
se tiene que tener un buen clima organizacional. 
Fernández (2014) en la tesis denominada “Relaciones entre el bienestar 
subjetivo y el desempeño laboral en gerentes”, el objetivo de la investigación fue 
establecer los vínculos existentes entre Satisfacción con la vida y el Desempeño 
laboral de los directivos de la empresa, se buscó determinar cuáles son los 
elementos o factores influyentes en el bienestar de los individuos quienes tiene la 
relación más alta con respecto a los factores del desempeño. Mediante el proceso 
para obtenerlas muestras de los individuos que han participado, de manera que 
se logra que los datos de 29 personas, a quienes se les encuesto, de un grupo o 
comunidad de 75 gerentes que se dedican al rubro de supermercados. En donde 
realizo una correlación de individuos entre los puntajes totales de medios de 
satisfacción con la vida y los medios del desempeño. Se concluye que los factores 
logran sentirse bien, de modo que se establece como un buen indicador del 
desempeño objetivo. Se evidencia que se puede proveer el factor potencial del 
desempeño al grado de toma de decisiones. Por lo que se reporta que se puede 
invertir la relación existente del afecto negativo y el gasto controlable, en el cual 
se está relacionado con los grados de emociones negativas que se elevan en 
donde se relacionan con bajos niveles de desempeño. Lo manifestado 
anteriormente indica que el resultado de un grado adecuado en el factor se logra 
sentir bien y mantener sus emociones en un grado negativo el cual se puede 
convertir en índices para potenciar el potencial del desempeño. 
Quispe (2015) en su tesis denominada “Clima organizacional y satisfacción 
laboral en la asociación para el desarrollo empresarial” tuvo el objetivo de analizar 
el nivel de vínculo del clima laboral y la satisfacción laboral de los colaboradores, 
para el desarrollar a nivel empresarial en Apurímac, Andahuaylas. Con la finalidad 
de brindar al directorio del organismo, se sugiere cambios, reforzamientos y 
mejoras. El método empleado fue en donde el diseño de la investigación es no 
experimental- Transversal – Descriptivo, Correlacional. Lo cual las variables 
independientes no obtienen manipulación intencional, tampoco contiene grupo de 
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control experimental. Se realizan estudios sobre los fenómenos de lo real, 
después de su ocurrencia de un tiempo determinado, de tal manera que identifico 
que existen relaciones entre las variables mencionadas, de manera que el autor 
pudo determinar el modelo no experimental - Transaccional Descriptiva y 
Correlacional, esto quiere decir que el modelo permite describir las variables 
estudiadas y determina la relación existente entre el clima organizacional y 
satisfacción laboral. Concluye que existe relación entre las variables, entonces se 
puede decir que existe relación óptima en las variables mencionadas. El grado de 
las hipótesis específicas que comprueban los indicios del clima organizacional 
estructural, relaciones interpersonales, identidad se correlacionaron de forma 
significante y positiva con la satisfacción laboral. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1.  V1: Satisfacción laboral 
 
Si hablamos de la satisfacción laboral tenemos que tener en cuenta que existen 
diversos conceptos, Gargallo (2008) está basado en: “El en procesos 
psicológicos, en donde todos los autores coinciden es en el resultado que se 
obtiene del sentir de los colaboradores basado en las necesidades para obtener 
un desempeño bueno” (p.564).En otras palabras, el personal logra una relación 
de afecto con respecto a sus funciones o requerimientos para el cumplimiento de 
sus actividades laborales lo cual se ve reflejado durante el desempeño con un 
grado óptimo o perjudicial de sus labores. 
La satisfacción laboral es el estudio de algunos aspectos biológicos y 
laborales que se encuentran en los trabajos, bastardo (2014) manifiesta que “Se 
observa que las féminas dentro de su ámbito laboral muestran un mayor nivel de 
satisfacción laboral que los varones debido que sus expectativas son menores a 
los de los varones, al análisis de las féminas con respecto a la edad se determina, 
que a menor edad mayor expectativa por lo cual las de mayor edad tiene menos 
expectativas. Este estudio también es válido para los varones y por eso se puede 
decir que la edad es un aspecto con mayor influencia que el sexo de los 
trabajadores” (p.11).  
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De acuerdo con lo mencionado se determina que las edades y el sexo son 
factores determinantes al momento de evaluar los niveles de satisfacción e indicar 
los motivos por el cual existe insatisfacción dentro de la organización. 
 
1.3.1.1. Dimensión: Puesto de trabajo 
 
Es el universo en donde el trabajador se desenvuelve en diversas labores y 
competencias en una organización. El trabajador viene a ser la pieza más 
diminuta del conjunto pero son quienes ponen la garra que empuja a la 
organización y es por ello que el trabajador debe requerir un lugar de trabajo que 
se encuentre apto para el desarrollo de sus labores diarias.  
Valenzuela y Ortiz (2004) afirman que “puesto de trabajo se fija como un 
ejercicio de estimación de las distintas labores y competencias que se dan en un 
cargo o ocupación en particular y ello les permite implantar sus peticiones, con lo 
que las empresas colaboran para poder lograr un ambiente organizacional apto” 
(p.7) 
 
Definición de indicadores 
Desarrollo personal: Aguilar (2006) indica que “son las diversas 
necesidades de los recursos humanos de la organización para largo, corto y 
mediano plazo y debe establecer como política de la organización, busca 
esforzadamente la satisfacción de dichas necesidades, facilitando la oportunidad 
de desarrollo en primera instancia a los colaboradores de la misma empresa” 
(p.69). 
Evaluación Organizacional: Gaona (2015) indica que “La evaluación de 
una organización, es una técnica elaborada mediante el cual se anhela saber el 
medio ambiente organizacional mediante diversos instrumentos. La ejecución de 
la evaluación, de la investigación de satisfacción laboral acepta obviar o prever 
conflictos. El objetivo primordial de una evaluación es revelar el nivel de impacto 
que tienen las variables internas de la empresa en el comportamiento individual”. 
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Reconocimiento: Nelson y Spitzer (2005) indican que “El reconocimiento 
en el ámbito laboral consecuencia positiva que obtiene una persona. Es una 
conmemoración organizado por la organización; el reconocimiento en una 
organización es más importante que cualquier ascenso, mejores sueldos, 
cualquiera que sea la profesión o puesto, ya que es reconocer con sinceridad la 
contribución que han tenido hacia la organización” (p.3).  
 
1.3.1.2. Dimensión: Ambiente de trabajo e interacción con los compañeros 
 
El gozar de un ámbito laboral optimo, la camaradería y  desarrollar las habilidades 
que posee un trabajador, son estos los puntos más estimados por los 
trabajadores para que estos se sientan augustos y contentos en sus puestos de 
trabajo.  
Nicolaci (2008) manifiesta que “la relación laboral se expresa y despliega 
en un conjunto humano en la que se desenvuelven elementos culturales, 
económicos, sociales, técnicos, psíquicos. Debido a que la empresa y los 
trabajadores están mucho tiempo en dicho ambiente.” (p.10). 
 
Definición de indicadores 
Herramientas e Instrumento: Hernán (2012) indica que “son las 
herramientas indispensables para llevar a cabo una organización razonable del 
trabajo; son esenciales durante el desarrollo de la organización y se aplican de 
acuerdo con las necesidades de cada grupo” (p. 01); por otro lado, Guzmán 
(2016) indica que los instrumentos son escritos técnicos reglamentarios que 
reglamentan el funcionamiento de la empresa de una manera integral, 
incorporando  los reglamentos de organización y funciones (ROF), los manuales 
de organización y funciones (MOF) y cuadro para asignación de personal (p. 02). 
Entorno físico de trabajo: Serrano (2004) afirma que “es un valor 
discutible y forma parte de todos los intangibles de las organizaciones donde el 
resultado de todo ello es en varios casos el 50% del valor de estas. El ambiente 
laboral actúa y tiene dominación sobre las aéreas de: la mejora de la 
productividad y la cuenta de resultados, la mejora de las condiciones de trabajo 
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del cliente interno y la mejora en nuestras relaciones con clientes y la manera de 
aproximarse al mercado” (p.17). 
Afinidad para el trabajo: Según la RAE indica que se refiere a la 
cercanía, parecido o similitud de una cosa con otra. Además, de la 
Similitud o coincidencia de gustos, caracteres, opiniones, etc., que existe 
entre dos o más individuos. 
 
1.3.1.3. Dimensión: Comunicación y coordinación 
 
La comunicación es el hecho particular de la labor psíquica, que proviene del 
razonamiento, el idioma y del crecimiento de las capacidades psicosociales del 
vínculo. La reciprocidad de comunicación permite al ente intervenir en los demás. 
Coordinación es el uso de un sistema para sostener la dirección y 
orientación precisa de cualquier función que se esté ejecutando. Un individuo 
puede a sí mismo o alguien más organizar los movimientos y acciones a realizar, 
pero es aún más usual ver coordinaciones de un grupo de individuos queriendo 
hacer la misma acción o de terminar una labor.  
Armas (2014) manifiesta que “La comunicación interna se centra en el 
vínculo profesional flexibles permitiéndoles poder lograr los propósitos y objetivos 
propuestos. La comunicación debe darse en todos los sentidos y tener un 
feedback permanente para alcanzar los propósitos, al no contar con un feedback 
apropiado, se extravía información que los trabajadores ofrecen y que es 
elemental para entusiasmar a los usuarios, también se encuentra la comunicación 
como componente globalizador de información es necesaria para el movimiento 
de la organización, esto incurre en la motivación de los colaboradores y por ello 
en efecto en el clima laboral percibiéndolo en la productividad”(p.8).  
 
Definición de indicadores 
Unidad de trabajo en equipo: Ander y Aguilar (2001) afirman que “se 
refiere a una cantidad pequeña de individuos que, con inteligencias y capacidades 
complementarias, juntan sus habilidades para alcanzar las metas establecidas y 
ejecutar labores direccionadas hacia el resultado ellos mismos. Las 
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particularidades  de un equipo es el alma de complementariedad en la ejecución 
de las diversas tareas o actividades, en donde todos son recíprocamente 
responsables, en cuanto equipo cooperativo que tienen un mismo propósito en 
común” (p.13). 
Comunicación Laboral: Gonzales (1997) indica que es “enlazar las 
voluntades, las ideas, los sentimientos de los que conforman un grupo de trabajo 
para lograr los propósitos institucionales” (p.9). Rebeil y Ruiz (1998) indican que 
“Es un factor de poder en las organizaciones porque hace posible la cohesión e 
identidad de sus miembros. Constituye a su vez, la identificación selección y 
combinación de los medios eficaces para el logro de los objetivos que se propone” 
(p.14). 
 
1.3.2. V2: Desempeño laboral 
 
Morgan (2015) afirmó que “dentro del ámbito del talento humano se evalúa de 
manera sistemática a los trabajadores durante el periodo donde ejercen sus 
actividades laborales, de tal manera que al obtener resultados óptimos se podrá 
establecer cuanto aporta cada trabajador a la empresa y establecer un estándar 
que permita favorecer en un futuro a la organización” (p.89). 
Sun (2015) manifiesta que “es un proceso que logra determinar el nivel de 
éxito que ha obtenido la empresa, organización, etc. Lo cual la evaluación del 
nivel organizacional nos brinda la medición del desempeño laboral y nos permite 
observar si cumplimos con las expectativas o metas a un nivel individual” (p.26). 
Ramírez (2014) destaca que “el desempeño es el análisis de lo observado 
en el desarrollo de las actividades como las actitudes y comportamiento de los 
trabajadores para obtener un nivel de productividad y ver si cumplen con las 
expectativas u objetivos de la organización y si no cumple desarrollar un método 
que alcance o mucho mejor que supere los objetivos” (p. 120). 
 
1.3.2.1. Dimensión: Organización 
La organización es un conjunto social que se encuentra conformado por 
individuos, administración y tareas, que interactúan en el ámbito de una 
configuración sistemática para llegar a cumplir los propósitos de la empresa.  
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Cabe precisar que una corporación solo puede vivir cuando cuenta con 
personas que se relacionan y tienen la disposición a conducirse de forma 
ordenada para por lograr el cometido de la organización. 
Muñoz y Nevado (2007) indican que “son sistemas humanos de 
cooperación y coordinación integrados dentro de límites definidos con el fin de 
alcanzar metas compartidas” (p.20). 
 
Definición de indicadores 
Estabilidad económica: Ramos (2013) se refiere a todo acontecimiento 
determinada por la falta de considerables variaciones en el nivel de empleo 
inflación (variación de precios), producción y renta.  
Crecimiento profesional: Fernández (2002) indica que “las personas 
localizan su lugar en la organización, realizan una aportación individualista, 
consiguen una responsabilidad más alta, éxito financiero y logran establecer un 
estilo de vida atractivo. Les apasiona que los vean como contribuidores al éxito de 
la organización y, a través de una interacción informal con sus superiores y  
colegas y de un feedback recibido por medio de un sistema de medición del 
rendimiento, descubren a si  cómo la empresa valora sus contribuciones” (p.69). 
Evolución Laboral: Prendas (2015) indica que “es el cambio de una 
escala laboral, (puesto ocupada por el individuo en una determinada organización 
del sector privado o del gobierno), a una escala superior con una retribución más 
alta, pero con una responsabilidad superior en principio a los conocimientos y   
capacidad certificada del individuo que ha sido ascendido. Los ascensos 
laborales, son ocasiones que el trabajador experimenta pocas veces; si el 
individuo tiene la experiencia necesaria, el conocimiento académico adecuado y la 






1.3.2.2. Dimensión: Relaciones interpersonales 
 
Las relaciones interpersonales nos dan acceso a objetivos necesarios para 
nuestro propio crecimiento en una comunidad, la mayoría de estos objetivos están 
entendidos a la hora de establecer lazos con otros individuos ya sean en el día a 
día, con los individuos que interactuamos en las colas de un supermercado u otro 
establecimiento, con nuestros familiares y hasta en nuestro ambiente de trabajo. 
Beiza (2012) indica que “la investigación de los tipos de vínculos 
existentes, prevalece siempre la interacción y conexión constante de individuos 
con cualidades comunes, esto quiere decir, de la misma especie, a nivel, cultural, 
social, laboral, entre otros, destacando que esta interacción va asociada de 
individuo a individuo. Sin importar el vinculo que sea, el ser humano es una parte 
elemental para que dichos vínculos se originen, estas se conducen a través de 
ciertas instrumentos que permiten su uso, estos instrumentos son el rendimiento, 
la comunicación, la pertenencia, la confianza, la colaboración, etc., todo depende 
de los elementos para que las relaciones interpersonales y todos los demás tipos 
de relación existentes puedan dar como conclusión ambientes filiales para todos 
los distintos tipos de entidades” (p.16). 
 
Definición de indicadores 
Vínculo Laboral: Cano (2015) afirma que “Es aquel vinculo contractual 
entre una organización o individuo llamado empleador y una persona natural 
conocido como empleado o trabajador, vinculo mediante la cual el colaborador 
pone su capacidad intelectual y física para el desenvolvimiento de una actividad 
definida. El colaborador se encuentra sometido al poder de supeditación  
constante por parte de la organización, teniendo a si la organización la facultad  
de dar órdenes que el colaborador está se encuentra obligado a acatar, siempre y 
cuando las ordenes se ajusten a la ley que se encuentra pactado en el contrato, si 







1.3.2.3. Dimensión: Trabajo en equipo 
 
El trabajo en equipo es un grupo de colaboradores que se establecen de una 
forma determinada para lograr las metas que tienen en común. Estos equipos se 
están formado por colaboradores que aportan en los mismos una seria de 
características diferenciales, que influirán en los resultados que logren obtener los 
equipos. 
Winter (2000) indica que “es un conjunto de personas que laboran para 
mejorar un proceso. Gracias a sus experiencias y conocimientos que poseen cada 
miembro del grupo, se llegan obtener verdaderas mejoras trabajando en conjunto, 
más que individualmente” (p.8). 
 
Definición de indicadores 
Mejora del Rendimiento: Dean Y Ripley (2005) indican que “El 
rendimiento se compone de dos partes: actividades y productos o resultados. El 
rendimiento se calibra en términos de oportunidad, calidad y coste. La actividad 
se mide en términos de coste, el producto se mide en términos de oportunidad y 
calidad” (p.75). 
Compromiso y Metas: Robbins (2004). Como un estado en el que un 
colaborador se siente identificado con la organización y sus objetivos y desea 
seguir conformando dicha organización. Así una participación elevada en el 
trabajo consiste en reconocer con lo que cada uno hace, mientras que el 
compromiso de organización elevada es el poder identificarse con la organización 
o entidad en donde uno se encuentra laborando. (p.72),  
Trabajo colaborativo y de confianza: Es una maniobra de aprendizaje y 
enseñanza, en la que se establecen grupos diminutos de trabajo en el que sus 
integrantes tienen propósitos comunes establecidos previamente que arriban a 
una meta común o sobre los que se realizará el trabajo, de tal manera que se 
evidencie un aprendizaje significativo y una relación entre los miembros de 
equipo. El trabajo colaborativo es una figura que nos permite interactuar con las 
personas que viven a nuestro alrededor. Obregón (2009) indica que “Son todos  
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aquéllos que trabajan en contacto directo y de forma personal  con el empleador o 
con el personal de jefaturas, logrando tener llegada a secretos profesionales, 
industriales o comerciales, y, en general, a información de carácter confidencial. 
Asimismo, aquéllos cuyos informes y opiniones son mostrados de forma directa al  
personal de jefaturas, colaborando a la formación de las decisiones de la 
empresa” (p.1). 
 
1.4. Formulación del problema 
 
1.4.1. Problema general 
 
 ¿Cuál es la relación que existe entre la satisfacción laboral y el desempeño 
de los trabajadores en Administradora del Comercio S.A., Magdalena del 
Mar, 2018? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
 
 ¿Cuál es la relación que existe entre las relaciones interpersonales con la 
satisfacción laboral de los trabajadores en Administradora del Comercio 
S.A., Magdalena del Mar, 2018? 
 ¿De qué manera el trabajo en equipo se relaciona con la satisfacción 
laboral de los trabajadores en Administradora del Comercio S.A., 
Magdalena del Mar, 2018? 
 ¿De qué manera la organización de los trabajadores se relaciona con la 
satisfacción laboral de los trabajadores en Administradora del comercio 
S.A., Magdalena del Mar, 2018? 
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1.5. Justificación del estudio 
 
1.5.1. Relevancia social 
 
El presente trabajo de investigación tiene un aporte a todas las organizaciones 
debido a que este podrá ser usado como material de ayuda para investigaciones 
posteriores en donde el objeto de estudio contenga las mismas variables que se 
estudiaron en el presente trabajo. 
 
1.5.2. Implicaciones prácticas 
 
El presente trabajo de investigación podrá ser utilizado como material de ayuda 
por todas las organizaciones del país, debido a que se encontrará a disposición 
de todos los estudiantes, investigadores o empresas que deseen conocer la 
relación que existe entre las variables satisfacción y desempeño laboral. 
 
1.5.3. Valor teórico 
 
El presente trabajo de investigación servirá como material de ayuda de las 
variables planteadas para otros investigadores, ya que contará con las teorías de 
diversos autores reconocidos. 
 
1.5.4. Utilidad metodológica 
 
En el presente trabajo de estudio el tipo de investigación es descriptiva 
correlacional transversal de diseño no experimental, debido a que se definirá los 




El presente trabajo de investigación se considera viable, debido a que se cuenta 
con la información requerida de las variables investigadas, además que se contó 




1.6.1. Hipótesis general 
H0:  No existe relación entre la satisfacción laboral con el desempeño de los 
trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., Magdalena del Mar, 
2018. 
H1:  Existe relación entre la satisfacción laboral con el desempeño de los 
trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., Magdalena del Mar, 
2018. 
 
1.6.2. Hipótesis específicas 
Relaciones interpersonales y satisfacción laboral 
H0:  No existe relación entre las relaciones interpersonales con la satisfacción 
laboral de los trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., 
Magdalena del Mar, 2018. 
H1:  Existe relación entre las relaciones interpersonales con la satisfacción 
laboral de los trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., 
Magdalena del Mar, 2018. 
Trabajo en equipo y satisfacción laboral 
H0:  No existe relación entre el trabajo en equipo con la satisfacción laboral de 
los trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., Magdalena del 
Mar, 2018. 
H1:  Existe relación entre el trabajo en equipo con la satisfacción laboral de los 
trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., Magdalena del Mar, 
2018. 
Organización y satisfacción laboral 
H0:  No existe relación entre la organización con la satisfacción laboral de los 




H1:  Existe relación entre la organización con la satisfacción laboral de los 





1.7.1. Objetivo general 
 Establecer la relación de la satisfacción laboral y el desempeño Laboral de 
los trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., Magdalena del 
mar, 2018. 
 
1.7.2. Objetivos específicos 
 
 Establecer la relación de las relaciones interpersonales con la satisfacción 
laboral de los trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., 
Magdalena del Mar, 2018. 
 Establecer la relación del trabajo en equipo con la satisfacción laboral de 
los trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., Magdalena del 
Mar, 2018. 
 Establecer la relación de la organización con la satisfacción laboral de los 






2.1. Diseño de investigación 
 
2.1.1. Método de investigación 
 
El presente trabajo tiene como método de investigación el método hipotético – 
deductivo con una orientación cuantitativa, debido a que de un caso particular se 
planteó un problema y con ello se formuló hipótesis lo cual nos llevó a desarrollar 
un proceso de inducción a través de encuestas a todos los trabajadores de la 
empresa Administradora del Comercio S.A., Magdalena. 
Según Cegarra (2012) indica que este método se desarrolla en el día a día 
y en la investigación científica, se emiten hipótesis de las posibles soluciones 
sobre los problemas planteados la cual se comprobara a través de los datos 
obtenidos al momento de la investigación (p. 82). 
 
2.1.2. Tipo de investigación 
 
La presente investigación fue de tipo aplicada puesto que las teorías se han 
podido afirmar de manera clara en la problemática observada en la 
Administradora del Comercio S.A., Magdalena. 
Según Cegarra (2004) define que la investigación aplicada “tiene como 
objetivo el poder revelar o encontrar conocimientos científicos actuales, que 
puedan desenvolverse productos actuales utilizables y procesos” (p. 42). 
 
2.1.3. Nivel de investigación 
 
El presente trabajo tiene como nivel de investigación el descriptivo – correlacional 
debido a que se recopilo información de un grupo de empleados teniendo en 
cuenta 02 variables, así mismo se deseó determinar la relación entre la 
satisfacción laboral y desempeño de los trabajadores en la Administradora del 
Comercio S.A., Magdalena. 
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Hernández, Fernández Y Baptista (2010), indicaron que los estudios 
descriptivos reúnen y determinan informaciones mediante características que se 
encuentran establecidas sean estas personas, grupos, procesos, objetivos u otro. 
De tal forma, que el propósito del  estudio correlacional es indicar  el lazo que  se 
da  entre dos o más ideas (p. 80-81). 
 
2.1.4. Diseño de investigación 
 
El presente trabajo tiene como diseño de investigación el no experimental de corte 
transversal debido a que en esta investigación no se manipulo ninguna de las 02 
variables plateadas solo se buscó desarrollarlos para lograr alcanzar los objetivos 
planteados así mismo debido a que la información será recopilada en un tiempo 
establecido. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), afirman que “Es no 
experimental debido que no tiene intensión de manipular ninguna de las variables 
y transversal por que la información serán recopilada en un establecido tiempo” 










V1: Satisfacción Laboral 
V2: Desempeño 






Fuente: Hernández, Fernández y Baptista (2010) 
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Tabla 1: Descripción de variables 
VARIABLES 
V1 Satisfacción laboral 
V2 Desempeño laboral 
Fuente: Elaboración propia.
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2.2.2. Operacionalización de Variables 









Gargallo, (2008). Define la 
satisfacción laboral como el 
resultado que se obtiene 
del sentir de los 
colaboradores dentro de su 
ambiente de trabajo, 
teniendo además en cuenta 
la comunicación dentro de 
la organización y el puesto 
de trabajo a desempeñar lo 
cual son factores que 
determinar un grado óptimo 
o perjudicial de los 
colaboradores con la 
empresa (p.564). 
Se utilizará como instrumento 
el formato de evaluación de 
satisfacción laboral, el cual 
constará tendrá una 
valoración de 1 el más bajo a 
5 siendo el más alto, este 
formato estará dividido por 3 
elementos, los cuales son: 
puesto de trabajo, ambiente 
de trabajo e interacción con 
los compañeros, 
comunicación y coordinación. 
Puesto de 
Trabajo 
Desarrollo Personal 1 
Ordinal 
(Tipo Likert) 
Evaluación Organizacional 2 





Herramientas e Instrumento 5 
Entorno físico de trabajo 6 
Afinidad para el Trabajo 7 
Comunicación y 
coordinación 
Unidad de trabajo en equipo 8 
Comunicación Laboral 9 
Desempeño 
Laboral 
Ramírez (2014) indica que 
es el análisis de lo 
observado en el desarrollo 
de las actividades como las 
actitudes y comportamiento 
de los trabajadores 
teniendo en cuenta el 
trabajo en equipo, las 
relaciones interpersonales 
y así determinar si cumplen 
con las expectativas u 
objetivos de la organización 
e individuales (p. 120). 
 
Se utilizará como instrumento 
el formato de evaluación de 
desempeño, el cual tendrá 
una valoración de 1 el más 
bajo a 5 siendo el más alto, 
este formato estará dividido 
por 3 elementos, los cuales 
son: organización, relaciones 
interpersonales y trabajo en 
equipo. 
Organización 
Estabilidad Económica 10 – 11 
Crecimiento Profesional 12 
Evolución Laboral 13 – 14 
Relaciones 
interpersonales 
Vínculo Laboral 15 
Trabajo en 
equipo 
Mejora del Rendimiento 16 
Compromiso y Metas 17 
Trabajo colaborativo y de 
Confianza 
18 
Fuente: Elaboración propia en base a las variables de estudio. 
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La población de la presente investigación está constituida por el total de 
trabajadores de la empresa Administradora del Comercio S.A., la cual tiene una 
población de 60 trabajadores administrativos. 
Bernal (2010) indica que “la población es la totalidad de los individuos que 




La   muestra de estudio se obtendrá de forma aleatoria simple, la cual será de 60 
trabajadores de la empresa Administradora del Comercio. 
Rodríguez (2005) manifiesta que “la muestra reposa en el origen en que las 
partes representan al todo y esto plasma las peculiaridades que definen la 
población de la cual fue extraída, la cual nos dice que es representativa” (p. 79). 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1. Técnica de recolección de datos 
 
En la presente investigación como técnica de recolección de datos que se empleo 
fue la encuesta, la misma que nos ha permitido recopilar datos de cada uno de los 
trabajadores de la empresa Administradora del Comercio S.A., Magdalena. 
Para Bernal (2010) nos indica que la encuesta “es el método más usado 
para realizar la recopilación de datos a los individuos.” (p. 194). 
 
2.4.2. Instrumentos de recolección de datos 
 
En la presente investigación se implementó como instrumento de recolección de 
datos un cuestionario, el cual estuvo compuesto por un total de 18 preguntas con 
23 
respuestas de escala ordinal, la misma que fue dirigida para los trabajadores de la 
empresa Administradora del Comercio S.A., Magdalena. 
Para Bernal (2010) nos indica que “el cuestionario son las preguntas que 
se realiza a los individuos que forman parte de dicha investigación, para que de 
tal manera se pueda lograr la finalidad que se estableció en la investigación (p. 
250). 
 
2.4.3. Validación del instrumento 
 
Bernal (2010) nos dice “que el instrumento de medición es permitido cuando 
evalúa lo determinado, ya que su validez nos hace saber el grado con las que  
pueden deducir conclusiones a partir de los resultados dados. (p. 248) 
La validez del instrumento de investigación de naturaleza científica para la 
recolección de datos fue analizada por un grupo de especialistas que certificaron 
los ítems del instrumento, dichos especialistas son maestros de la Escuela 
Académica de la Universidad Cesar Vallejo, quienes son: 
 
Tabla 3: Descripción y evaluación de especialistas 
EXPERTOS CALIFICACIÓN RESULTADO 
Casma Zarate, Carlos 
Costilla Castillo, Pedro 







Fuente: Elaboración Propia. 
 
2.4.4. Confiabilidad del instrumento 
 
Bernal (2010), indica que “la garantía de la relación de preguntas, se refiere a la 
confianza de las evaluaciones obtenidas por los individuos” (p. 247).  
La confiabilidad de los instrumentos utilizados es respalda con la 
metodología de Alfa de Crombach, donde se ingresan los datos recolectados en 
el programa estadístico SPSS22, para ello se realizó una prueba piloto a un total 
de 15 trabajadores de la empresa Administradora del Comercio S.A., Magdalena. 
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Tabla 4:Validación de encuestados 
 N % 
Casos 
Válidos 15 100,0 
Excluidos 0 ,0 
Total 15 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Los resultados estadísticos de la prueba realizada como muestra indica 
que es confiable con un 0.840 esto indican que la fiabilidad de los instrumentos y 
los ítems es alta. 
 
Tabla 6: Intervalos del alfa de cronbach 
Valores de Alfa Interpretación 
0.90 – 1.00 Se califica como muy satisfacción 
0.8 – 0.89 Se califica como adecuada 
0.70 - 0.79 Se califica como moderada 
0.6 - 0.69 Se califica como baja 
0.5 – 0.59 Se califica como muy baja 
< 0.50 Se califica como no confiable 






Tabla 5: Estadísticos de Fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,840 18 
Fuente: Elaboración Propia. 
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2.5. Métodos de análisis de datos 
 
En la presente investigación la información adquirida mediante la encuesta fue 
ingresada en la base de datos del programa Microsoft Office Excel 2016 y luego 
fue ingresado al programa de IBM SPSS Statistics 22, en las cuales fueron 
analizadas las dos variables planteadas (satisfacción laboral y desempeño), 
finalmente fueron sometidas al proceso de verificación de datos. Así mismo 
hemos realizado la prueba de normalidad empleando el método de Kolmogorov – 
Smirnov. 
Luego se empleó el análisis de la prueba no paramétrica utilizando la 
prueba índice de correlación Tau-b de Kendall en el programa IBM SPSS 
Statistics 22; para el análisis estadístico consideraremos una probabilidad de 
P<0.05. 
 
Tabla 7: Interpretación del nivel de correlación 
Valor Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 
-0,7 a 0,89 Correlación negativa alta 
-0,4 a 0,69 Correlación negativa moderada 
-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja 
-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 






2.6. Aspectos éticos 
 
La información recolectada en dicha investigación tiene como propósito 
académico y social, por lo que es primordial mantener una postura honesta e 
integra, la información recaudada y los datos obtenidos no serán cambiados ni 
modificados bajo ningún motivo y serán presentados exactamente igual a los 
datos obtenidos, de obtener resultados que no cumplan con los objetivos de la 
investigación no se forzara para conseguirlos, ni se tomara información de otros 





3.1. Análisis descriptivo 
 
El análisis descriptivo se realizó gracias a las 60 encuestas respondidas por los 
colaboradores de la Empresa Administradora Del Comercio, distrito de Magdalena 
del Mar, 2018. Teniendo como resultado lo siguiente:  
 
3.1.1. V1: Satisfacción Laboral 
 
Los resultados de la variable V1 se muestran en las tablas y gráficos. 
Dimensión: Puesto de Trabajo 
 
Tabla 8: Frecuencia del indicador desarrollo personal (P01) 
 




Figura 1: Frecuencia del indicador desarrollo personal (P01) 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación 
Según los resultados, el 36.70% manifiestan estar en de acuerdo, el 28.30% 
manifiestan estar muy de acuerdo, el 16.7% manifiestan estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, el 15% manifiestan estar en desacuerdo y el 3% manifiestan estar 
muy en desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 65%de los 
trabajadores consideran que le brindan la oportunidad de desarrollarse 
plenamente a través de su trabajo. 
 
Tabla 9: Frecuencia del indicador evaluación organizacional (P02) 
Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 2: Frecuencia del indicador evaluación organizacional (P02) 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación 
Según los resultados, el 43.30% manifiestan estar muy acuerdo, el 28.30% 
manifiestan estar de acuerdo, el 23.30% manifiestan estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, el 5% manifiestan estar en desacuerdo. Por lo tanto, podemos 
concluir que el 71.6% de los trabajadores considera importante el trabajo que 
realizan. 
 
Tabla 10: Frecuencia del indicador reconocimiento (P03) 
 




Figura 3: Frecuencia del indicador reconocimiento (P03) 





Según los resultados, el 40% manifiestan estar de acuerdo, el 31.70% manifiestan 
estar muy de acuerdo, el 18% manifiestan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, 
el 5% manifiesta estar en desacuerdo y el 5% manifiesta estar muy en 
desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 71.7% de los trabajadores 
manifiestan que reciben algún incentivo en el trabajo que realizan. 
 
Tabla 11: Frecuencia del indicador reconocimiento (P04) 




Figura 4: Frecuencia del indicador reconocimiento (P04) 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación 
Según los resultados, el 38.3% manifiestan estar de acuerdo, el 33.3% 
manifiestan estar muy de acuerdo, el 18.3% manifiestan estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, el 6.7% manifiestan estar en desacuerdo y el 3.3% manifiestan estar 
muy en desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 71.6%de los 
trabajadores indican que el trabajo realizado si es reconocido por sus jefes.  
 
Dimensión: Ambiente de trabajo e interacción con los compañeros 
 
Tabla 12: Frecuencia del indicador herramientas e instrumento (P05) 
Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 5: Frecuencia del indicador herramientas e instrumento (P05) 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación 
Según los resultados, el 38.3% manifiestan estar de acuerdo, el 31.7% 
manifiestan estar muy de acuerdo, el 20% manifiestan estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, el 6.7% manifiestan estar en desacuerdo y el 3.3% manifiestan estar 
muy en desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 70% de los 
trabajadores indican que le proporcionan los instrumentos y materiales adecuados 
para que puedan desenvolverse en sus actividades. 
 
Tabla 13: Frecuencia del indicador entorno físico de trabajo (P06) 
 




Figura 6: Frecuencia del indicador entorno físico de trabajo (P06) 




Según los resultados, el 38.3% manifiestan estar muy de acuerdo, el 31.7% 
manifiestan estar de acuerdo, el 23.3% manifiestan estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, el 3.3% manifiestan estar en desacuerdo y el 3.3% manifiestan estar 
muy en desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 70% de los 
trabajadores indican que su área de trabajo es adecuada para el desempeño de 
sus actividades. 
 
Tabla 14: Frecuencia del indicador afinidad para el trabajo (P07) 
 




Figura 7: Frecuencia del indicador afinidad para el trabajo (P07) 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación 
Según los resultados, el 36.7% manifiestan estar muy de acuerdo, el 33.3% 
manifiestan estar de acuerdo, el 21.7% manifiestan estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, el 5% manifiestan estar en desacuerdo y el 3.3% manifiestan estar 
muy en desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 70% de los 
trabajadores indican estar satisfechos con los logros del equipo al cual 
pertenecen. 
 
Dimensión: Comunicación y Coordinación 
 
Tabla 15: Frecuencia del indicador unidad de trabajo en equipo (P08) 
 
Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 8: Frecuencia del indicador unidad de trabajo en equipo (P08) 




Según los resultados, el 41.7% manifiestan estar muy de acuerdo, el 30% 
manifiestan estar de acuerdo, el 18.3% manifiestan estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, el 3.3% manifiestan estar en desacuerdo y el 6.7% manifiestan estar 
muy en desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 71.7% de los 
trabajadores indican que la relación en las actividades de trabajo en equipo es 
profunda. 
 
Tabla 16: Frecuencia del indicador de comunicación laboral (P09) 
 
Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 9: Frecuencia del indicador de comunicación laboral (P09) 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación 
Según los resultados, el 41.7% manifiestan estar muy de acuerdo, el 30% 
manifiestan estar de acuerdo, el 18.3% manifiestan estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, el 3.3% manifiestan estar en desacuerdo y el 6.7% manifiestan estar 
muy en desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 71.7% de los 
trabajadores indican que la relación en las actividades de trabajo en equipo es 
profunda.  
 
3.1.2. V2: Desempeño 
 




Tabla 17: Frecuencia del indicador estabilidad económica (P10) 
 
Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 10: Frecuencia del indicador estabilidad económica (P10) 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación 
Según los resultados, el 35% manifiestan estar de acuerdo, el 30% manifiestan 
estar muy de acuerdo, el 18.3% manifiestan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, 
el 13.3% manifiestan estar en desacuerdo y el 3.3% manifiestan estar muy en 
desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 65% de los trabajadores 
indican que les ofrecen estabilidad económica. 
 
Tabla 18: Frecuencia del indicador estabilidad económica (P11) 
 





Figura 11: Frecuencia del indicador estabilidad económica (P11) 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación 
Según los resultados, el 45% manifiestan estar muy de acuerdo, el 25% 
manifiestan estar de acuerdo, el 21.7% manifiestan estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, el 5% manifiestan estar en desacuerdo y el 3.3% manifiestan estar 
muy en desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 70% de los 
trabajadores indican que les que su sueldo satisface las necesidades de sus 
familias. 
 
Tabla 19: Frecuencia del indicador crecimiento profesional (P12) 
 





Figura 12: Frecuencia del indicador crecimiento profesional (P12) 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación 
Según los resultados, el 41.7% manifiestan estar de acuerdo, el 25% manifiestan 
estar muy de acuerdo, el 23.3% manifiestan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, 
el 6.7% manifiestan estar en desacuerdo y el 3.3% manifiestan estar muy en 
desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 66.7% de los trabajadores 
indican que tienen posibilidades de ascenso en su centro de labores. 
 
Tabla 20: Frecuencia del indicador evolución laboral (P13) 
 





Figura 13: Frecuencia del indicador evolución laboral (P13) 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación 
Según los resultados, el 55% manifiestan estar muy en desacuerdo, el 26.7% 
manifiestan estar en desacuerdo, el 11.7% manifiestan estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, el 6.7% manifiestan estar de acuerdo. Por lo tanto, podemos concluir 
que el 81.7% de los trabajadores indican que no se sienten estancados en el 
trabajo que realizan. 
 
 
Tabla 21: Frecuencia del indicador evolución laboral (P14) 
 




Figura 14: Frecuencia del indicador evolución laboral (P14) 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación 
Según los resultados, el 40% manifiestan estar de acuerdo, el 30% manifiestan 
estar muy de acuerdo, el 21.7% manifiestan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, 
el 5% manifiestan estar muy en desacuerdo y el 3.3% manifiestan estar en 
desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 70% de los trabajadores 
indican que les brindan la oportunidad de un aprendizaje y desarrollo constante.  
 
Dimensión: Relaciones interpersonales 
 
Tabla 22: Frecuencia del indicador vínculo laboral (P15) 
 
Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 15: Frecuencia del indicador vínculo laboral (P15) 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación 
Según los resultados, el 35% manifiestan estar muy de acuerdo, el 31.7% 
manifiestan estar de acuerdo, el 20% manifiestan estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, el 10% manifiestan estar en desacuerdo y el 3.3% manifiestan estar 
muy en desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 66.7% de los 
trabajadores consideran que las relaciones entre jefes y trabajadores es buena. 
 
Dimensión: Trabajo en equipo 
 
Tabla 23: Frecuencia del indicador mejora del rendimiento (P16) 
 
Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 16: Frecuencia del indicador mejora del rendimiento (P16) 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación 
Según los resultados, el 45% manifiestan estar muy de acuerdo, el 33.3% 
manifiestan estar de acuerdo, el 11.7% manifiestan estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, el 5% manifiestan estar en desacuerdo y el 5% manifiestan estar 
muy en desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 78.3% de los 
trabajadores creen que el rendimiento en equipo es óptimo. 
 
Tabla 24: Frecuencia del indicador compromiso y metas (P17) 
 
Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 17: Frecuencia del indicador compromiso y metas (P17) 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación 
Según los resultados, el 36.7% manifiestan estar muy de acuerdo, el 36.7% 
manifiestan estar de acuerdo, el 18.3% manifiestan estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, el 6.7% manifiestan estar en desacuerdo y el 1.7% manifiestan estar 
muy en desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 73.4% de los 
trabajadores indican que los grupos de trabajo logran las metas y compromisos de 
la organización. 
 
Tabla 25: Frecuencia del indicador trabajo colaborativo y de confianza (P18) 
 
Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 18: Frecuencia del indicador trabajo colaborativo y de confianza (P18) 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación 
Según los resultados, el 38.3% manifiestan estar muy de acuerdo, el 35 % 
manifiestan estar de acuerdo, el 20% manifiestan estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, el 5% manifiestan estar en desacuerdo y el 1.7% manifiestan estar 
muy en desacuerdo. Por lo tanto, podemos concluir que el 73.3% de los 
trabajadores indican que la confiabilidad y la colaboración en el trabajo en equipos 
es un factor óptimo para el desarrollo de una buena actividad laboral.  
 
3.2. Análisis inferencial 
En la presente investigación el análisis inferencial se pudo desarrollar gracias a 
las aplicaciones del programa IBM SPSS Statistics 20.  
 
3.2.1. Prueba de normalidad 
Para realizar la prueba de normalidad de los datos se utilizó el contraste de 
Kolmogorov-Smirnov debido a que tenemos en cuanta lo planteado por Lévy y 
Varela (2006) debido a que indican que “este método es el más apropiado cuando 
se cuenta con una muestra superior a 50 personas, en caso de ser menor se 
utiliza el contraste de Shapiro-Wilk” (p. 32). 
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Tabla 26: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
 
Fuente: Elaboración propia. 
Tabla 27: Pruebas de normalidad 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Tabla 28: Prueba de hipótesis 
Hipótesis Descripción Resultado 
Hipótesis nula H0 Tiene distribución normal P > 0.05 
Hipótesis alternativa H1 No tiene distribución normal P < 0.05 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Sheldon (2007) Indica que “ la probabilidad, llamada p valor proporciona un 
nivel de  significación crítico, en el sentido que Ho se rechaza si el p valor es 
menor o igual que el nivel de significación alfa prefijado para el contraste, y no se 
rechaza en el caso contrario” (p.395). 
Interpretación: La prueba de normalidad mediante el contraste de 
Kolmogorov-Smirnov se obtuvo como resultado que el nivel de sig. es de 0.000 la 
cual es menor que 0.05; por lo tanto, se puede concluir que el estudio no tiene 
una distribución normal y esto significa que no son paramétricas. 
47 
3.2.2. Prueba de hipótesis 
 
En la presente investigación para evaluar la correlación entre las variables se 
utilizó el método Tau-b de Kendall debido a que no son paramétricas. 
Hipótesis general 
Existe relación entre la satisfacción laboral con el desempeño de los 
trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., Magdalena del Mar, 
2018. 
 
Tabla 29: Satisfacción Laboral y Desempeño 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: De acuerdo a los resultados, el coeficiente de correlación es de 
0.598 y el nivel de significancia menor a 0.05 entonces se rechaza la H0 y se 
acepta la H1; por lo tanto, se determina que existe una correlación positiva 
moderada entre la satisfacción labora y desempeño de los trabajadores en la 
Administradora del Comercio S.A., Magdalena del Mar, 2018. 
 
Hipótesis específicas 
Hipótesis específicas N° 1 
H0:  No existe relación entre las relaciones interpersonales con la satisfacción 
laboral de los trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., 
Magdalena del Mar, 2018. 
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H1:  Existe relación entre las relaciones interpersonales con la satisfacción 
laboral de los trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., 
Magdalena del Mar, 2018. 
Tabla 30: Relaciones Interpersonales y Satisfacción Laboral 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: De acuerdo a los resultados, el coeficiente de correlación es de 
0.308 y el nivel de significancia menor a 0.05 entonces se rechaza la H0 y se 
acepta la H1; por lo tanto, se determina que existe una correlación positiva baja 
entre la relaciones interpersonales y satisfacción labora de los trabajadores en la 
Administradora del Comercio S.A., Magdalena del Mar, 2018. 
 
Hipótesis específicas N° 2: 
H0:  No existe relación entre el trabajo en equipo con la satisfacción laboral de 
los trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., Magdalena del 
Mar, 2018. 
H1:  Existe relación entre el trabajo en equipo con la satisfacción laboral de los 
trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., Magdalena del Mar, 
2018. 
Tabla 31: Trabajo en equipo y Satisfacción Laboral 
Fuente: Elaboración propia. 
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Interpretación: De acuerdo a los resultados, el coeficiente de correlación es de 
0.478 y el nivel de significancia menor a 0.05 entonces se rechaza la H0 y se 
acepta la H1; por lo tanto, se determina que existe una correlación positiva 
moderada entre el trabajo en equipo y satisfacción labora de los trabajadores en 
la Administradora del Comercio S.A., Magdalena del Mar, 2018. 
 
Hipótesis específicas N° 3: 
H0:  No existe relación entre la organización con la satisfacción laboral de los 
trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., Magdalena del Mar, 
2018. 
H1:  Existe relación entre la organización con la satisfacción laboral de los 
trabajadores en la Administradora del Comercio S.A., Magdalena del Mar, 
2018. 
 
Tabla 32: Organización y Satisfacción Laboral 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: De acuerdo a los resultados, el coeficiente de correlación es de 
0.508 y el nivel de significancia menor a 0.05 entonces se rechaza la H0 y se 
acepta la H1; por lo tanto, se determina que existe una correlación positiva 
moderada entre la organización y satisfacción labora de los trabajadores en la 








IV. DISCUSIÓN  
 
La presente investigación ha sido realizada a través del análisis estadístico y tuvo 
como objetivo general determinar la relación entre la satisfacción laboral y el 
desempeño en la Administradora Del Comercio S.A., Distrito de Magdalena del 
Mar, el análisis correlacional de Tau-b de Kendall se manifiesta la relación que 
existe entre ambas variables, ya que se alcanzo un nivel de significancia menor a 
0.05 (0.000<0.05) y un coeficiente de correlación de 0.598 que demuestra una 
correlación positiva moderada. Dicho resultado tiene coherencia con los 
resultados obtenidos por Campos (2013) en su tesis denominada “Modelo de 
asociación entre factores de satisfacción y desempeño laboral en docentes 
universitarios”, la cual concluye que la calidad del clima organizacional y la 
satisfacción son de un nivel fuerte predictor. Por lo tanto se demuestra que existe 
relación entre satisfacción laboral y desempeño. 
El primer objetivo específico es determinar la relación entre las relaciones 
interpersonales y la satisfacción laboral en la Administradora Del Comercio S.A., 
Distrito de Magdalena del Mar. Mediante el análisis de Tau-b de Kendall se 
demuestra que existe relación entre la dimensión y la variable, ya que se obtuvo 
un nivel de significancia menor a 0.05 (0.000>0.05) y un coeficiente de correlación 
de 0.308 lo que demuestra una correlación positiva baja. Dicho resultado tiene 
coherencia con los resultados obtenidos por Fernández (2014) en su tesis 
denominada “Relaciones entre el bienestar subjetivo y el desempeño laboral en 
gerentes”, la cual concluye que los niveles de desempeño de los trabajadores 
están en relación a las relaciones interpersonales debido a que el bienestar de 
estos tiene mucha influencia en el desempeño. 
El segundo objetivo específico es determinar la relación entre Trabajo en 
equipo y la satisfacción laboral en la Administradora Del Comercio S.A., Distrito 
de Magdalena del Mar. Mediante el análisis de Tau-b de Kendall se demuestra 
que existe relación entre la dimensión y la variable, ya que se obtuvo un nivel de 
significancia menor a 0.05 (0.000>0.05) y un coeficiente de correlación de 0.478 lo 
que demuestra una correlación positiva moderada. Dicho resultado tiene 
coherencia con los resultados obtenidos por Quispe (2015) en su tesis 
denominada “Clima organizacional y satisfacción laboral en la asociación para el 
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desarrollo empresarial”, la cual concluye que un buen clima organizacional ayuda 
a lograr una satisfacción laboral a cada uno de los colabores, teniendo en cuenta 
ello se determina que el buen trabajo en equipo tiene relación con la satisfacción 
laboral. 
El tercer objetivo específico es determinar la relación entre la organización 
y la satisfacción laboral en la Administradora Del Comercio S.A., Distrito de 
Magdalena del Mar. Mediante el análisis de Tau-b de Kendall se demuestra que 
existe relación entre la dimensión y la variable, ya que se obtuvo un nivel de 
significancia menor a 0.05 (0.000>0.05) y un coeficiente de correlación de 0.508 lo 
que demuestra una correlación positiva moderada. Dicho resultado tiene 
coherencia con los resultados obtenidos por Bravo (2015) en su tesis denominada 
“Clima organizacional y satisfacción laboral en un contexto post-fusión de una 
empresa industrial de Lima”, la cual concluye que la comunidad ubicada es eficaz 
y de magnitudes altas. Por lo cual podemos concluir que si existe relación entre 
las varíales y que esta relación es óptima y significativa. 
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V. CONCLUSIÓN  
1. Existe relación positiva moderada entre la Satisfacción laboral y el 
desempeño en la   Administradora Del Comercio S.A., Magdalena del Mar, 
2018. 
2. Existe relación positiva baja entre las Relaciones Interpersonales y la 
Satisfacción Laboral en la   Administradora Del Comercio S.A., Magdalena 
del Mar, 2018. 
3. Existe relación positiva moderada entre el Trabajo en equipo y la 
Satisfacción Laboral en la   Administradora Del Comercio S.A., Magdalena 
del Mar, 2018. 
4. Existe relación positiva moderada entre la Organización y la Satisfacción 



















Después del análisis de los resultados de la presente investigación a la empresa 
Administradora Del Comercio S.A. se propone las siguientes recomendaciones:  
PRIMERO: Se recomienda que la organización siga manteniendo la misma 
metodología o procedimiento con respecto a reconocimientos, remuneración y 
motivación hacia los trabajadores, debido a que hemos podido apreciar que los 
colaboradores presentan un buen nivel de satisfacción laboral y desempeño en 
cuanto a sus labores diarias. 
SEGUNDO: Se recomienda realizar evaluaciones semestrales con 
respecto al desempeño para que los trabajadores cuenten con una 
retroalimentación y a su vez puedan tener la ocasión de percibir cómo es su sentir 
en la empresa, debido que consideramos de suma importancia observar el 
desempeño del colaborador y a su vez informarles los puntos que deben 
perfeccionar, lo cual ayudara a elevar su productividad y pueda a su vez crear 
confianza y comunicación tanto con su jefe como con la organización. 
TERCERO: Consideramos que es importante que la organización cuente 
con un programa de reconocimientos ya sean estos gratificantes y económicos 
para los trabajadores y de esta manera poder motivarlos a aumentar su 
rendimiento en la organización y aumentar la satisfacción laboral de cada 
trabajador dentro de la organización. 
CUARTO: Se recomienda que la organización siga manteniendo los 
mismos niveles de satisfacción laboral y desempeño esto mediante programas de 
interacción e integración con los trabajadores dentro del equipo de trabajo para 
que se pueda seguir manteniendo la productividad, esto a su vez puede originar 
un sentido de pertenecía hacia la organización. 
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Cuestionario de la Variable 01 
 
 
 Señor Trabajador sírvase responder el siguiente cuestionario en forma anónima 
marcando su respuesta con una “X” teniendo en cuenta las siguientes alternativas: 
 
MD = Muy en desacuerdo 
ED = En desacuerdo 
NA = Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
DA = De acuerdo 
MA = Muy de acuerdo 
  
N° Preguntas MD ED NA DA MA 
P01 
Considera usted que la empresa da la oportunidad de 
desarrollarse plenamente a través de su trabajo  
 
   
P02 
La organización considera importante el trabajo que 
realiza  
 
   
P03 Recibe usted algún incentivo en el trabajo que realiza.      
P04 El trabajo que realiza es reconocido por su jefe      
P05 
considera usted que la empresa le proporciona los 
instrumentos y materiales adecuados para 
desenvolverse en sus actividades  
 
   
P06 
considera usted que su área de trabajo es adecuada 
para el desempeño de sus actividades  
 
   
P07 
Se siente usted satisfecho con los logros del equipo al 
cual pertenece  
 
   
P08 
considera usted que la relación en las actividades de 
trabajo en equipo es profunda  
 
   





Cuestionario de la Variable 02 
 
Señor Trabajador sírvase responder el siguiente cuestionario en forma 
anónima marcando su respuesta con una “X” teniendo en cuenta las 
siguientes alternativas: 
  
MD = Muy en desacuerdo 
ED = En desacuerdo 
NA = Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
DA = De acuerdo 
MA = Muy de acuerdo 
 
N° Preguntas MD ED NA DA MA 
P10 Su trabajo le ofrece estabilidad económica      
P11 
Considera usted que su sueldo satisfacer las 
necesidades de su familia  
 
   
P12 Tiene posibilidades de ascenso en su trabajo      
P13 Se siente estancado en el trabajo que realiza      
P14 
Su trabajo le brinda la oportunidad de un aprendizaje y 
desarrollo constante  
 
   
P15 
usted considera que las relaciones entre jefes y 
trabajadores es buena  
 
   
P16 Usted cree que el rendimiento en equipo es optimo      
P17 
Los grupos de trabajo logran las meta y compromisos 
de la organización  
 
   
P18 
La confiabilidad y la colaboración en el trabajo en 
equipos es un factor óptimo para el desarrollo de una 
buena actividad laboral  
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